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психологизации и гуманизации их процесса. Он выступа-
ет важным условием парламентской деятельности депу-
татов и является одной из причин, влияющих на ее успеш-
ность и принятие эффективных и качественных законов. 
Во-вторых, для правового опосредования соответ-
ствующих общественных отношений в современных ус-
ловиях динамично развивающихся  экономических, по-
литических и социально-культурных потребностей об-
щества требуется решить комплекс проблем. Среди них: 
исследование социальных факторов, обусловливающих 
потребность в нормативно-правовом регулировании 
соответствующих общественных отношений и т. д. В ре-
зультате решения этих проблем депутат получает воз-
можность избежать принятия законов, которые, хотя и не 
противоречат Конституции, но могут в силу недостаточ-
ного материального, организационного и психологиче-
ского обеспечения привести к негативным последствиям.
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Инновационной экономике со значительной инфор-
мационной и интеллектуальной составляющей адекватен 
инновационный тип занятости – гибкий, динамичный, 
эффективный, постоянно обновляющийся по структуре, 
содержанию, видам и формам. 
Сегодня в мире, как известно, сокращается занятость 
населения в первичном и вторичном секторах экономики 
при ее быстром и интенсивном росте в сфере обслужива-
ния, главным образом в высокотехнологичных отраслях. 
Около 2/3 новых рабочих мест в ЕС, например, создается 
в последние годы в наукоемких отраслях, тогда как со-
кращаемые рабочие места относятся к традиционным 
секторам экономики. Можно предположить, что в связи 
с интенсификацией этого процесса уже в ближайшие 10 
лет в развитых странах будет иметь место совершенно 
новая структура экономики, а, следовательно, и структу-
ра занятости, соответствующая новому технологическо-
му укладу [1]. 
Белорусский рынок труда характеризуется экстенсив-
ным типом воспроизводства, который еще не сменился 
преимущественно интенсивным, не говоря уж об инте-
гральном типе воспроизводства (постиндустриальном 
или инновационном). Издержки, связанные с нечетко-
стью государственной политики занятости при перехо-
де к экономике инновационного типа, явно сказываются 
уже сейчас на всей системе государственного управления 
трудовыми отношениями.  
Отмечая, что выпускники вузов в Беларуси составля-
ют 71 % населения 20–29 лет, а в Евросоюзе – 40 %, экс-
перты говорят о несоответствии масштабов образования 
и ресурсов, которые выделяются на эту сферу. До не-
давнего времени Беларусь была здесь лидером – на об-
разование уходило 6 % валового внутреннего продукта. 
Но в последние годы произошло уменьшение этой доли 
примерно до 4 % ВВП. А масштабы образования растут. 
Число студентов на 10 тысяч населения в Беларуси уже 
больше 420. Спрос на юридические и экономические 
специальности среди белорусских абитуриентов остает-
ся высоким, несмотря на то, что они в будущем оказы-
ваются первыми кандидатами «на вылет» с рынка тру-
да. Проблема не только в качестве образования, но и в 
уровне оплаты труда. Те специальности, на которые су-
ществует спрос в экономике, не являются привлекатель-
ными, система оплаты труда искажена. Понятно, что си-
туацию нужно исправлять, иначе негативные тенденции 
будут возрастать.
Эксперты Европейского фонда образования считают, 
что необходимо сделать высшее образование более прак-
тико-ориентированным, а учебные заведения автоном-
ными, что обеспечит гибкость и оперативность реагиро-
вания на изменения рынка труда [2].
При росте потребности в рабочих кадрах объемы под-
готовки по рабочим профессиям снижаются. Рынок тру-
да Беларуси сталкивается с растущим дефицитом рабо-
чей силы из-за демографического фактора. По оценкам 
Исследовательского центра ИПМ, участие Беларуси в 
Едином экономическом пространстве может стимулиро-
вать процесс оттока кадров из страны, в первую очередь 
из-за отставания в оплате труда относительно России 
(уровень заработной платы населения составляет только 
около 60 % от российских показателей). В данной ситуа-
ции Беларусь стоит на грани того, чтобы свести к мини-
муму эффект от уже ранее вложенных государством фи-
нансовых ресурсов в образование, науку и здравоохране-
ние и превратиться в государство – поставщика рабочей 
силы, что недопустимо. 
Необходимо провести либерализацию рынка труда, 
что позволит оптимизировать численность работников 
на предприятиях. Одновременно следует оказать всесто-
роннюю поддержку развитию частного сектора (малых и 
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средних предприятий), что позволит создать новые ра-
бочие места. По данным Всемирного Банка, госпредпри-
ятия Беларуси и предприятия, где доля государства выше 
50 %, обеспечивают занятостью порядка 67 % работни-
ков страны, а избыточная занятость на таких предпри-
ятиях оценивается в 10 %. До тех пор, пока будет поддер-
живаться избыточная занятость в экономике, в Беларуси 
не будет резервов для роста  постиндустриальных сек-
торов.
Переход на инновационный путь развития возможен 
при решении в области занятости следующих задач: ре-
структуризация профессионально-квалификационно-
го состава рабочей силы; преодоление деформации в 
распределении занятых по профессиям и специально-
стям; создание соответствующей мировым стандартам 
и потребностям информационно-инновационного типа 
занятости системы профессионального образования 
кадров; ликвидировав диспропорции в структуре под-
готовки по уровням и специализации; реформирование 
системы оплаты труда; снижение до минимума потерь 
трудового потенциала в результате преждевременной 
смертности и роста числа инвалидов, из-за неблагопри-
ятных условий труда.
Естественно, что решение обозначенных задач требу-
ет согласования и увязки с приоритетами и основными 
направлениями развития всего народнохозяйственного 
комплекса. 
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Непрерывное развитие техники и технологии произ-
водства, рост ее масштабов диктует новые, более высо-
кие требования к трудовой дисциплине, обусловливают 
необходимость ее дальнейшего укрепления. Однако на 
предприятиях пока ограничиваются отдельными мера-
ми по укреплению трудовой дисциплины, без учета всех 
факторов ее определяющих, что в значительной мере 
снижает их результативность. Еще бытует мнение, что 
укрепление трудовой дисциплины – это задача кадровой 
службы, общественных организаций и линейных руко-
водителей, функциональные же подразделения, работа 
которых фактически влияет на состояние трудовой дис-
циплины, не проявляют подлинной заинтересованности 
в этом вопросе.
Все это свидетельствует о назревшей необходимо-
сти выделения в системе управления промышленным 
предприятием относительно самостоятельного объекта 
управления – трудовой дисциплины.
Общим результатом управления трудовой дисци-
плиной является процесс ее укрепления. Достижение 
этого результата связано с решением комплекса задач 
укрепления трудовой дисциплины, которые в системе 
управления являются его специальными функциями 
(задачами).
Установление таких специальных функций (задач) яв-
ляется важнейшим компонентом в построении системы 
управления трудовой дисциплины (см. таблицу).
По каждой задаче из числа функциональных подраз-
делений и общественных организаций предприятия 
устанавливается орган управления, осуществляющий 
руководство работой по их реализации, который наделя-
ется в пределах закрепленных за ним задач соответству-
ющими полномочиями: правом привлекать в качестве 
участников исполнения другие структурные подразде-
ления предприятия, давать им задания, требовать долж-
ного исполнения руководящих документов. Например, 
служба главного технолога является органом управления 
по задаче сокращения нарушений трудовой дисциплины, 
связанных с тяжелыми производственными условиями. 
Она привлекает к этой работе отдел главного конструк-
тора и отдел техники безопасности, координирует работу 
по сокращению ручного труда, снижению у работников 
физических и нервных перегрузок, которые затрудняют 
исполнение трудовых обязанностей.
Таким образом, в работе по управлению участвуют 
все подразделения, службы и общественные организа-
ции предприятия. Данное обстоятельство острее ста-
вит вопрос о головном органе управления, который бы 
в период между заседаниями комиссии по укреплению 
трудовой дисциплины осуществлял бы руководство и 
контроль за исполнением решений комиссии и указаний 
дирекции в области укрепления трудовой дисциплины. 
Таким органом может стать или отдел кадров, или отдел 
организации и оплаты труда, в зависимости от конкрет-
ных условий на каждом предприятии.
Многостороннее содержание проблемы укрепления 
дисциплины труда требует комплексного подхода для 
ее решения. Основные моменты технологии управления 
дисциплиной труда должны быть закреплены отрасле-
выми и местными нормативными документам.МЕРЫ 
